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THE EFFECT OF REWARD, WORK EXPERIANCE  AND JOB STRESS 
ON EMPLOYES PERFORMANCE (RESEARCH IN FINANCE 










The Object of this study describes the factors that affect the performance 
of employees in a finance company in the city of Bengkulu . As these factors are 
rewards , work experience and job stress . The sample in this study using primary 
data in the form of questionnaire data addressed to the employees of a finance 
company in the city of Bengkulu . The results in this study show that the 
performance that related to reward has positive effect on employee performance 
as Chairman of the company felt that the performance will increase if the 
employee is given a reward for the jobs which he completed . Work experience 
has a positive effect on employee performance because the more work experience 
possessed by an employee will improve the performance of the employee in 
completing the work . While job stress negatively affects employee performance , 
this is because when it appears job stress on the employee, will result in 
decreased employee performance 
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Objek penelitian ini menjelaskan tentang faktor-faktor yang 
mempengaruhi kinerja karyawan dalam suatu perusahaan pembiayaan di kota 
Bengkulu. Adapun faktor-faktor tersebut adalah reward, pengalaman kerja dan 
stres kerja. Sampel dalam penelitian ini menggunakan data primer berupa data 
kuesioner yang ditujukan kepada karyawan perusahaan pembiayaan di kota 
Bengkulu. Hasil dalam penelitian ini menunjukkan bahwa Kinerja yang terkait 
dengan reward berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan karena Pimpinan 
perusahaan merasa bahwa kinerja akan meningkat apabila karyawan di berikan 
reward atas pekerjan yang ia selesaikan. Pengalaman kerja berpengaruh positif 
terhadap kinerja karyawan dikarenakan semakin banyak pengalaman kerja yang 
dimiliki oleh seorang karyawan akan meningkatkan kinerja karyawan dalam 
menyelesaikan pekerjaan. Sedangkan stres kerja berpengaruh negatif terhadap 
kinerja karyawan, hal ini dikarenakan ketika muncul stres kerja pada karyawan, 
akan mengakibatkan kinerja karyawan menurun. 
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1.1 Latar Belakang  
Laporan keuangan merupakan kewajiban bagi setiap perusahaan. Hal ini 
bertujuan untuk mempertanggung jawabkan penggunaan dana perusahaan baik 
dana yang keluar ataupun dana yang masuk sehingga setiap perusahaan dapat 
mengetahui pendapatan yang telah diperoleh dalam kegiatan usahanya sehingga 
bisa membantu perusahaan untuk mempertimbangkan kebijakan-kebijakan yang 
akan diambil untuk menjalankan kegiatan perusahaan ke depannya. Hal ini juga 
diberlakukan di perusahaan-perusahaan Leasing. 
Perusahaan sewa guna usaha (leasing company) adalah badan usaha yang 
melakukan kegiatan pembiayaan dalam bentuk penyediaan barang modal baik 
secara Financial Lease maupun Operating  Lease untuk digunakan oleh penyewa 
guna usaha selama jangka waktu tertentu berdasarkan pembayaran secara berkala 
(Keputusan Menteri Keuangan No. 1251/KMK.013/1988). Zaki Baridwan (1981: 
1) memberikan definisi sebagai berikut: "Leasing adalah suatu  perjanjian yang 
memberikan hak untuk menggunakan harta, pabrik atau alat-alat (tanah atau 
aktiva yang didepresiasi atau kedua-duanya) yang umumnya mempunyai jangka 
waktu tertentu." 
Meningkatnya kebutuhan kendaraan bermotor di kota Bengkulu 
memberikan kesempatan bagi perusahaan Leasing yang berpusat di kota Bengkulu 
ataupun perusahaan-perusahaan Leasing yang telah berkembang di kota-kota maju 
untuk mendirikan anak cabang nya di kota Bengkulu, untuk mencari konsumen 
dengan memaksimalkan kinerja perusahaan.  
Pimpinan perusahaan harus bisa menerapkan strategi dan kebijakan yang 
memotivasi karyawannya agar tidak kalah bersaing dengan perusahaan lain. 
Setiap perusahaan Leasing biasanya memberikan bonus kepada karyawan nya 
apabila berhasil mencapai target setiap bulan nya. Bonus tersebut bisa saja berupa 
pemberian insentif dan kenaikan gaji. Selain itu pimpinan juga tidak hanya 
memberikan bonus berupa materi, pimpinan bisa memberikan bonus berupa paket 
liburan atau jalan-jalan ke luar kota bersama seluruh karyawan, selain bisa 
memberikan kepuasan kepada karyawan, hal ini juga bisa menambah keakraban 
antara sesama karyawan dan karyawan dengan pimpinan perusahaan. Selain itu 
pujian ataupun ucapan terima kasih juga bisa memberikan kepuasan tersendiri 
bagi karyawan yang telah melakukan tugas nya dengan baik, dan akan lebih 
memotivasi karyawan untuk lebih baik lagi dalam melakukan kegiatan 
perusahaan. 
Dalam perusahaan Leasing, untuk mencapai tujuan, perusahaan 
menugaskan pihak marketing untuk mendapatkan konsumen sebanyak-
sebanyaknya. Setiap perusahaan Leasing mempunyai target penjualan setiap bulan 
nya sesuai dengan ketentuan masing-masing perusahaan. Pihak marketing diawasi 
oleh supervisor marketing, jadi data-data yang didapatkan oleh marketing dari 
konsumen dilaporkan terlebih dahulu kepada supervisor (Spv) marketing.  
Apabila pihak marketing tidak dapat mencukupi target, akan diberikan 
sanksi dan bisa berujung kepada pemberhentian kerja. Supervisor Marketing 
ditugaskan pimpinan perusahaan untuk mengawasi dan mengatur pihak marketing 
agar mencapai target penjualan tiap bulan nya. Karyawan yang dipilih menjadi 
supervisor oleh perusahaan adalah karyawan yang memiliki pengalaman kerja 
yang baik. Karyawan tersebut telah lama berkecimpung dalam kegiatan 
perusahaan untuk mendapatkan konsumen, bukan hanya telah lama berkecimpung 
tapi juga mempunyai kinerja yang baik dan menguasai keadaan pasar sehingga 
bisa mengatasi dan memberikan solusi kepada pihak marketing lainnya apabila 
timbul suatu masalah. Spv. Marketing memberikan data-data calon konsumen 
yang diperoleh dari karyawan marketing kepada pihak Data Entry perusahaan 
untuk menginput informasi tersebut dan mengirimkan ke atasan ataupun ke pusat. 
Divisi Data Entry (DE) bertugas menginput data calon konsumen ke 
sistem secara lengkap, memeriksa kelengkapan dokumen kontrak sesuai standar 
prosedur yang telah ditentukan perusahaan.  Data tersebut kemudian dianalisis 
oleh Credit Administratif (CAD) untuk memeriksa data calon konsumen untuk di 
kirimkan ke Komite Kredit. Apabila aplikasi telah disetujui, CAD betugas 
mencetak dokumen kontrak dan melakukan pencairan dana atas pembiayaan yang 
diajukan oleh konsumen. Pencairan dana tersebut dilakukan oleh CAD dengan 
cara mengirimkan jumlah pembiayaan yang telah disetujui kepada rekening pihak 
terkait (sorum kendaraan bermotor). 
Karyawan bagian Data Entry dan CAD di perusahaan Leasing harus 
menguasai sistem komputerisasi perusahaan dengan baik, harus memiliki 
pengalaman yang cukup agar tidak canggung dalam menginput dan menganalisis 
data, sehingga data-data calon konsumen bisa dikirimkan dengan cepat ke pusat 
ataupun atasan untuk disetujui. Data-data calon konsumen harus diteliti satu 
persatu secara cermat, dan akan memakan waktu yang lama. Oleh sebab itu DE 
dan CAD sangat dituntut untuk bisa menginput dan menganalisis data dengan 
waktu yang secepat-cepatnya. Semakin banyak data calon konsumen yang 
dikirimkan ke bagian pusat ataupun kepada pimpinan yang terkait semakin 
banyak peluang untuk calon konsumen tersebut disetujui oleh pusat atau atasan 
untuk diberikan pembiayaan. 
Untuk pembayaran angsuran oleh konsumen atas pembiayaan dari 
perusahaan Leasing, konsumen bisa langsung membayar melalui kasir sesuai 
dengan batas waktu pembayaran. Apabila konsumen lambat melakukan 
pembayaran melebihi batas waktu yang telah ditentukan, divisi Collection 
bertugas untuk menagihnya, dan tagihan tersebut dilaporkan kepada Admin 
Collection, dan uang tagihan diserahkan kepada kasir. Admin Collection adalah 
divisi yang menjalankan tugas administrasi yang berhubungan dengan Collection. 
Admin Collection memberikan informasi kepada pihak perusahaan atas data-data 
konsumen yang melakukan penunggakan angsuran dan pelunasan atas tunggakan 
tersebut. Data-data tunggakan konsumen dilaporkan kepada supervisor collection.  
Apabila pembayaran atas pembiayaan mengalami penunggakan yang 
dilakukan oleh konsumen, maka supervisor collection menugaskan pihak 
colletion lainnya untuk menagih tunggakan tersebut kepada konsumen dan kalau 
perlu melakukan penarikan kendaraan ataupun melakukan cara lain yang 
berhubungan dengan penyelamatan kredit. Jadi supervisor collection harus bisa 
memahami situasi dan strategi apa yang akan diinstuksikan kepada pihak 
collection lainnya. Untuk mendapatkan tagihan maka diperlukan sekali 
pengalaman untuk melakukan tindakan, dengan cara memberikan tenggang waktu 
lagi atau langsung melakukan penarikan kendaraan. Jadi Supervisor  Collection 
yang berpengalaman akan cepat membaca kondisi yang akan terjadi dan tahu 
tindakan apa yang akan dilakukan, sehingga tidak terjadi suatu masalah dan 
proses penagihan berjalan lancar. Hasil dari penagihan akan dilaporkan kepada 
Admin Collection, yang akan membuat laporan atas penunggakan yang telah 
dibayar oleh konsumen.  
Kasir membuat laporan pembayaran angsuran, baik itu langsung diterima 
sendiri dari konsumen ataupun dari collection, kemudian data tersebut di input ke 
dalam aplikasi dan dikirimkan ke pusat ataupun ke pihak terkait, dan akan 
dilaporkan pada saat Closing perusahaan setiap akhir bulannya. 
Sehubungan dengan hal di atas, kegiatan perusahaan Leasing bisa 
dikatakan rumit, dan banyaknya perusahaan Leasing menimbulkan persaingan 
yang ketat untuk mendapatkan konsumen, sehingga dapat menimbulkan stres 
kerja pada setiap karyawan. Dengan adanya target penjualan yang harus di penuhi 
setiap bulannya, karyawan pasti menghadapi berbagai tuntutan, hambatan, 
peluang, dan tantangan yang berbeda atau tidak sesuai dengan kondisi yang 
diharapkan hingga dapat mempengaruhi kondisi fisik dan mentalnya, serta dapat 
berakibat baik maupun kurang baik bagi dirinya maupun lingkungan 
organisasinya. Stres kerja dapat ditandai dengan adanya penyimpangan perilaku di 
dalam organisasi. Oleh karena itu, keberadaan stres kerja harus disadari oleh 
karyawan dan perusahaan agar dapat diketahui apa yang membuat karyawan 
merasa stres dalam lingkungan pekerjaannya. 
Tingkat stres yang dirasakan oleh karyawan tergantung dari pribadi yang 
bersangkutan, ada yang sudah merasa stres dalam menghadapi satu masalah dan 
ada yang dapat mengatasinya dengan baik. Stres dapat menyebabkan dampak 
yang bertolak belakang, apabila stres yang dihadapi oleh karyawan masih dalam 
tingkat kewajaran, maka stres dapat menjadi suatu pendorong bagi karyawan 
dalam melakukan pekerjaannya. Namun sebaliknya, apabila tingkat stres yang 
dialami berada pada tingkat yang tinggi, stres menjadi suatu masalah yang harus 
segera diatasi oleh karyawan dan perusahaan agar kepuasan kerja tidak menurun 
sehingga tidak memberikan dampak yang negatif bagi perusahaan. 
Kepuasan kerja merupakan kondisi emosional seorang karyawan baik 
yang menyenangkan maupun tidak menyenangkan yang berpengaruh positif atau 
negatif terhadap pekerjaannya. Kepuasan dalam bekerja dapat ditemukan apabila 
ada keseimbangan antara apa yang diharapkan karyawan dan apa yang 
diterimanya dalam bekerja. Dari pengalaman dan hasil survei, ternyata karyawan 
yang menyenangi pekerjaannya lebih produktif dari pada mereka yang kurang 
menyenangi pekerjaannya.   
Kondisi perusahaan melalui pengamatan langsung diperoleh bahwa 
karyawan mengalami banyak adaptasi terhadap perubahan organisasi secara 
menyeluruh. Karyawan dituntut untuk mampu bersaing di dalam lingkungan 
organisasi dan mampu mewujudkan tujuan yang ingin dicapai perusahaan. 
Tekanan pada kondisi kerja dapat menimbulkan stres kerja dan penurunan 
kepuasan kerja karyawan yang berdampak pada menurunnya produktivitas kerja 
karyawan dan dapat menurunkan keuntungan perusahaan.  
Oleh sebab itu, perusahaan harus menggunakan sistem akuntansi yang 
berkaitan dengan ketentuan dan penggunaan informasi akuntansi untuk pimpinan 
peusahaan ataupun manajemen dalam perusahaan tersebut, yang bertujuan untuk 
memberikan dasar kepada pimpinan perusahaan ataupun manajemen untuk 
membuat keputusan bisnis yang memungkinkan manajemen akan lebih siap 
dalam pengelolaan dan fungsi kontrol perusahaan untuk selanjutnya. 
Dari kondisi di atas, peneliti tertarik untuk melakukan penelitian apakah 
reward, pengalaman kerja, dan stres kerja juga berpengaruh kepada kinerja 
karyawan perusahaan pembiayaan di Kota Bengkulu. Berdasarkan uraian diatas 
maka peneliti akan melakukan penelitian dengan judul ”PENGARUH 
REWARD, PENGALAMAN KERJA, DAN STRES KERJA TERHADAP 
KINERJA KARYAWAN (PENELITIAN PADA PERUSAHAAN 
PEMBIAYAAN DI KOTA BENGKULU)”. 
 
1.2 Rumusan Masalah 
 Berdasarkan latar belakang masalah diatas, maka rumusan masalah dalam 
penelitian ini adalah sebagai berikut : 
1. Apakah terdapat pengaruh reward terhadap kinerja karaywan (penelitian 
pada perusahaan pembiayaan di Kota Bengkulu) ? 
2. Apakah terdapat pengaruh pengalaman kerja terhadap kinerja karaywan 
(penelitian pada perusahaan pembiayaan di Kota Bengkulu) ? 
3. Apakah terdapat pengaruh stres kerja terhadap kinerja karaywan 






1.3 Tujuan Penelitian 
 Berdasarkan permasalahan yang disampaikan diatas, maka tujuan dari 
penelitian ini adalah : 
1. Untuk mengetahui apakah reward berpengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan (penelitian pada perusahaan pembiayaan di Kota Bengkulu). 
2. Untuk mengetahui apakah pengalaman kerja berpengaruh positif terhadap 
kinerja karyawan (penelitian pada perusahaan pembiayaan di Kota 
Bengkulu). 
3. Untuk mengetahui apakah stres kerja berpengaruh negatif terhadap kinerja 
karyawan (penelitian pada perusahaan pembiayaan di Kota Bengkulu). 
 
1.4 Manfaat penelitian 
Penelitian ini diharapkan akan memberikan manfaat sebagai berikut : 
1. Memberikan referensi kepada peneliti lain yang tertarik untuk mengadakan 
penelitian pada bidang yang sama. 
2. Memberikan informasi pada kalangan akademisi mengenai pengaruh 
reward, pengalaman, dan stres kerja terhadap kinerja karyawan pada 
perusahaan pembiayaan di Kota Bengkulu. 
3. Memberikan informasi kepada perusahaan-perusahaan di Indonesia 
khususnya Perusahaan Pembiayaan di Kota Bengkulu mengenai pengaruh 
reward, pengalaman, dan stres kerja sebagai dasar pengambilan kebijakan-
kebijakan untuk meningkatkan kinerja perusahaan secara menyeluruh. 
 
 
1.5 Batasan Masalah 
Agar pembahasan dalam penelitian ini tidak menyimpang, maka peneliti 
memfokuskan pada pengaruh reward, pengalaman kerja dan stres kerja terhadap 
kinerja karyawan pada perusaahaan pembiayaan di Kota Bengkulu. Penelitian 
juga akan dilakukan pada perusahaan pembiayaan mobil dan sepeda motor. 
Populasi yang digunakan dalam penelitian adalah karyawan yang membantu 
bagian akuntansi pada perusahaan pembiayaan di Kota Bengkulu. Sampel yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah Supervisor Marketing, Supervisor 

















KAJIAN  PUSTAKA 
 
2.1 Teori Kontijensi 
Pokok pikiran dari teori kontijensi ini dapat dinyatakan bahwa semua 
komponen dari suatu organisasi harus terdapat kecocokan atau kesesuaian antara 
satu dengan lain, jika tidak terdapat kesesuaian maka organisasi tersebut tidak 
bekerja secara optimal melaksanakan kegiatannya (perrow, 1967; Selto et al,. 
1995) dalam Bella (2011).  
Pengenalan teori kontinjensi pada bidang teori organisasi telah 
memberikan kontribusi pada pengembangan akuntansi manajemen terutama 
dalam menjelaskan faktor-faktor yang mempengaruhi prestasi organisasi. Dalam 
pendekatan kontijensi pada akuntansi manajemen didasarkan pada premis bahwa 
tidak ada sistem akuntansi manajemen secara universal selalu tepat untuk bisa 
diterapkan pada seluruh organisasi dalam setiap keadaan, tetapi sistem akuntansi 
manajemen itu juga tergantung pada faktor-faktor kondisional (faktor lain yang 
mungkin akan saling berinteraksi dalam suatu kondisi tertentu) yang ada dalam 
organisasi. Kennis (1979) dalam Bella (2011) menyatakan bahwa variabel 
kondisional seperti personalitas, budaya organisasi, reward expectancy, dapat 
digunakan sebagai variabel yang mempengaruhi kinerja organisasi. 
 
2.2 Pengukuran Kinerja 
Penilaian kinerja (performance appraisal) pada dasarnya merupakan 
faktor kunci guna mengembangkan suatu organisasi secara efektif dan efisien, 
karena adanya kebijakan atau program yang lebih baik atas sumber daya manusia 
yang ada dalam organisasi. Penilaian kinerja individu sangat bermanfaat bagi 
dinamika pertumbuhan organisasi secara keseluruhan, melalui penilaian tersebut 
maka dapat diketahui kondisi sebenarnya tentang bagaimana kinerja karyawan. 
Untuk mengukur kinerja individu dengan baik maka harus menggunakan 
kriteria yang tepat supaya dapat mengetahui kinerja yang sebanarnya telah dicapai 
oleh individu. Syarat-syarat agar suatu sistem penilaian kinerja efektif harus 
memenuhi hal-hal (Cascio, 1992 dalam Zulfikar Alio, 2009), sebagai berikut : 
1. Relevance (keterikatan yang bermakna)  
Sistem penilaian prestasi kerja hanya mengukur hal-hal yang mempunyai 
keterikatan langsung (relevansi) dengan prestasi kerja dalam suatu jabatan 
tertentu. 
2. Sensitivity (kepekaan) 
Sistem penilaian harus memiliki kepekaan untuk membedakan karyawan yang 
produktif dengan yang tidak produktif. 
3. Reliability (keterandalan) 
Sistem penilaian prestasi kerja harus dapat dipercaya dan mempunyai tolak 
ukur yang dapat diandalkan (akurat), konsisten dan stabil. 
4. Acceptability (dapat diterima) 
Prestasi kerja yang harus dicapai hendaknya dapat diterima dan mengerti baik 
oleh penilai maupun oleh yang dinilai. Komunikasi dan kerja sama aktif antara 
atasan dan bawahan sangat diperlukan dalam pelaksanaan penilaian ini. 
 
 
5. Practically (bersifat praktis) 
Formulir penilaian prestasi kerja yang udah digunakan dan dimengerti oleh 
atasan dan bawahan. Pengisian formulir yang tidak rumit baik yang 
menyangkut administrasi maupun interprestasi. 
Menurt Dessler (2000) dalam Anoki Herdian Dito (2010) ada lima faktor 
dalam penilaian kinerja yang populer, yaitu: 
1. Prestasi pekerjaan, meliputi: akurasi, ketelitian, keterampilan, dan penerimaan 
keluaran 
2. Kuantitas pekerjaan, meliputi: volume keluaran dan kontribusi 
3. Kepemimpinan yang diperlukan, meliputi: membutuhkan saran, arahan atau 
perbaikan 
4. Kedisiplinan, meliputi: kehadiran, sanksi, warkat, regulasi, dapat 
dipercaya/diandalkan dan ketepatan waktu 
5. Komunikasi, meliputi: hubungan antar karyawan maupun dengan pimpinan, 
media komunikasi. 
Hani Handoko (2000) dalam Anoki Herdian Dito (2010) menyebutkan 
bahwa penilaian kinerja terdiri dari 3 kriteria, yaitu : 
1. Penilaian berdasarkan hasil yaitu penilaian yang didasarkan adanya target-
target dan ukurannya spesifik serta dapat diukur. 
2. Penilaian berdasarkan perilaku yaitu penilaian perilaku-perilaku yang 
berkaitan dengan pekerjaan. 
3. Penilaian berdasarkan judgement yaitu penilaian yang berdasarkan kualitas 
pekerjaan, kuantitas pekerjaan, koordinasi, pengetahuan pekerjaan dan 
ketrampilan, kreativitas, semangat kerja, kepribadian, keramahan, intregitas 
pribadi serta kesadaran dan dapat dipercaya dalam menyelesaikan tugas. 
Faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja adalah faktor kemampuan 
(ability) dan faktor motivasi (motivation) (Davis, 1964:484). 
Setiap organisasi harus dapat diukur dan dinyatakan keterkaitannya 
dengan pencapaian arah organisasi dimasa yang akan datang yang dinyatakan 
dalam visi dan misi organisasi. 
Tujuan dilakukan pengukuran kinerja di perusahaan adalah : 
1) Mengetahui Tingkat Ketercapaian Tujuan Organisasi 
Pengukuran kinerja pada perusahaan digunakan untuk mengetahui     
ketercapaian tujuan organisasi. Pengukuran kinerja berfungsi sebagai 
tonggak (mile stone) yang menunjukkan apakah organisasi berjalan sesuai 
arah atau menyimpang dari tujuan yang ditetapkan. Jika terjadi 
penyimpangan dari arah semestinya,pimpinan dengan cepat dapat 
melakukan tindakan atau koreksi dan perbaikan. 
2) Menyediakan Sarana Pembelajaran karyawan 
Pengukuran kinerja merupakan pendekatan sistematik dan terintegrasi 
untuk memperbaiki kinerja organisasi dalam rangka mencapai tujuan 
stategik orgnisasi dalam mewujudkan visi dan misinya.  Sistem pengukuran 
kinerja bertujuan untuk memperbaiki hasil dari usaha yang dilakukan oleh 
karyawan dengan  mengkaitkannya dengan tujuan organisasi. Pengukuran 
kinerja merupakan sarana untuk pembelajaran karyawan tentang bagaimana 
seharusnya mereka bertindak, dan memberikan dasar dalam perubahan 
perilaku, sikap, skill, atau pengetahuan kerja yang harus dimiliki pegawai 
untuk mencapai hasil kerja yang terbaik. 
3) Memperbaiki Kinerja Periode Berikutnya  
Pengukuran kinerja dilakukan sebagai sarana pembelajaran untuk perbaikan 
kinerja di masa yang akan datang. Penerapan sistem pengukuran kinerja 
dalam jangka panjang bertujuan membentuk budaya berprestasi 
(achievement culture) di dalam organisasi. Budaya kinerja atau budaya 
berprestasi dapat diciptakan apabila sistem pengukuran kinerja mampu 
menciptakan atmosfir organisasi sehingga setiap orang dalam organisasi 
ditintut untuk berprestasi. Untuk menciptakan atmosfir itu diperlukan 
perbaikan kinerja secara terus menerus. 
4) Memberikan Pertimbangan Yang Sistematik Dalam Pembuatan Keputusa 
Pemberian Reward Dan Punishment. 
Pengukuran kinerja bertujuan memeberikan dasar sistematik bagi manajer 
untuk memberikan reward, misalnya kenaikan gaji, tunjangan, dan 
promosi, atau punishment misalnya pemutusan kerja, penundaan promosi, 
dan teguran.untuk mengimplemtasikan sistem penggajian bebasis 
kinerja/hasil, maka perusahaan swasta harus memiliki sistem manajemen 
kinerja yang modern, efektif, dan valid. Organisasi yang bekinerja tinggi 
berusaha menciptakan sistem yang jelas dengan knowledge, skill, dan 
kontribusi individu tehadap kinerja perusahaan.   
5)  Memotivasi Karyawan 
Pengukuran kinerja bertujuan meningkatkan motivasi karyawan. Dengan 
adanya pengukuran kinerja yang duhubungkan dengan manajemen 
kompensasi, maka karywan yang bekinerja tinggi akan memperoleh 
reward. Reward  tersebut memberikan motivasi karyawan untuk bekinerja 
lebih tinggi dengan harapan kinerja yang tinggi akan memperoleh 
kompensasi yang tinggi. Pengukuran kinerja juga mendorong manajer 
untuk memahami proses memotivasi, bagaimana individu membuat pilihan 
tindakan yang berdasarkan pada prefensi, reward, dan prestasi kerjanya.  
6)  Menciptakan Akuntabilitas Publik 
Pengukuran kinerja merupakan salah satu alat untuk mendorong terciptanya 
akuntabilitas publik. Pengukuran kinerja menunjukan seberapa besar 
kinerja manajerial dicapai, seberapa bagus kinerja finansial organisasi dan 
kinerja lainnya yang menjadi dasar penilaian akuntabilitas. Kinerja tersebut 
harus di ukur dan dilaporkan dalam bentuk laporan kinerja. Laporan kinerja 
sangat dibutuhkan pihak internal dan pihak eksternal, dalam hal ini pihak 
internal adalah manajer membutuhkan laporan dari stafnya untuk 
meningkatkan akuntabilitas manajerial dan akuntabilitas kinerja, bagi pihak 
eksternal, informasi kinerja tersebut digunakan untuk mengevaluasi kinerja 
organisasi, menilai tingkat transparansi dan akuntabilitas publik.    
 Menurut Mardiasmo (2002) manfaat dari pengukuran kinerja adalah: 
1. Memberikan pemahaman mengenai ukuran yang digunakan untuk menilai 
kinerja manajemen. 
2. Memberikan arah untuk mencapai target kinerja yang telah ditetapkan. 
3. Untuk memonitor dan mengevaluasi pencapaian kinerja dan 
membandingkannya dengan target kinerja serta melakukan tindakan 
korektif untuk memperbaiki kinerja.  
4. Sebagai dasar untuk memberikan penghargaan dan hukuman secara 
obyektif atas pencapaian prestasi yang diukur sesuai dengan sistem 
pengukuran kinerja yang telah disepakati. 
5. Sebagai alat komunikasi antara bawahan dan pimpinan dalam rangka 
memperbaiki kinerja organisasi. 
6. Membantu mengidentifikasikan apakah kepuasan pelanggan sudah 
terpenuhi.  
7. Membantu memahami proses kegiatan perusahaan. 
8. Memastikan bahwa pengambilan keputusan dilakukan secara obyektif. 
 
2.3 Kinerja Karyawan 
Kinerja merupakan suatu kondisi yang harus diketahui dan 
dikonfirmasikan kepada pihak tertentu untuk mengetahui tingkat pencapaian 
hasil suatu instansi dihubungkan dengan visi yang diemban suatu organisasi atau 
perusahaan serta mengetahui dampak positif dan negatif dari suatu kebijakan 
operasional. Kinerja merupakan perilaku yang nyata yang ditampilkan setiap 
orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan  sesuai dengan 
perannya dalam perusahaan. Kinerja karyawan sendiri yaitu sesuatu yang 
mempengaruhi seberapa banyak para karyawan memberikan kontribusi dari segi 
kuantitas dan kualitas output dari pekerjaan yang mereka lakukan. Kinerja 
karyawan dapat dikatakan gabungan dari kemampuan, usaha, dan kesempatan 
yang dapat diukur dari akibat yang dihasilkan.  
Kinerja karyawan merupakan hal yang sangat  penting dalam upaya 
perusahaan mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Tujuan utama penilaian 
kinerja karyawan adalah untuk memotivasi karyawan untuk mencapai sasaran 
operasi. Perusahaan atau oraganisasi pada umumnya mendasarkan perencanaan 
tujuan yang hendak dicapai di masa depan dengan perilaku yang diharapkan dari 
keseluruhan karyawan dalam mewujudkan tujuan tersebut. 
 
2.4 Reward 
Reward menarik perhatian karyawan dan memberi informasi atau 
mengingatkan akan pentingnya sesuatu yang diberi reward dibandingkan dengan 
yang lain, reward juga meningkatkan motivasi karyawan terhadap ukuran kinerja, 
sehingga membantu karyawan mengalokasikan waktu dan usaha karyawan. 
Reward berbasis kinerja mendorong karyawan dapat mengubah kecenderungan 
semangat untuk memenuhi kepentingan diri sendiri ke semangat untuk memenuhi 
tujuan organisasi (Mulyadi dan Johny, 1999: 227). 
Motivasi seseorang untuk bekerja pada hakekatnya ditentukan oleh 
kebutuhan dan keinginan. Kebutuhan dan keinginan yang mendorong seseorang 
untuk melakukan suatu kegiatan disebut motivasi. Bentuk-bentuk yang 
mendorong seseorang untuk melakukan sesuatu meliputi: kompensasi bentuk 
uang, pengarahan dan pengendalian, penetapan pola kerja yang efektif, dan 
kebajikan. (Siswanto, 1987: 82). 
Menurut Gitosudarmo (1997:227), jenis imbalan (reward) ada 2 yaitu, 
intrinsik dan ekstrinsik. Menurut Gibson, Ivancevich, Donnelly (1985), imbalan  
intrinsik meliputi penyelesaian, pencapaian prestasi, otonomi, dan pertumbuhan  
pribadi. Imbalan intrinsik ini penting bagi  para manajer karena imbalan ini 
merupakan kunci untuk membuka kekuatan motivasi  seseorang sebab motivasi 
merupakan pekerjaan dari diri sendiri dan merupakan  kemauan dari pribadi itu 
sendiri. Imbalan ekstrinsik adalah imbalan yang tidak  berkaitan dengan pekerjaan 
tetapi berasal dari pekerjaan. Imbalan ekstrinsik  ini  merupakan „pemuas‟ yang 
datang  dari  lingkungan luar dimana kita kerja atau tinggal. Imbalan ekstrinsik 
meliputi imbalan  finansial, jaminan sosial, pembagian keuntungan, pengakuan, 
promosi, supervisi,  persahabatan,  dan  perbedaan kompensasi. 
Dalam teori psikologi menyatakan, Reward Intrinsik adalah „hadiah‟ atau 
ganjaran yang „diberi‟ oleh diri sendiri, bukan dari luar. Rasa puas, rasa lega, rasa 
bahagia dan rasa bangga adalah contoh dari ganjaran tersebut. Dia dapat muncul 
dengan sendirinya segera setelah seseorang berbuat sesuatu yang baik, dan, karena 
rasanya enak dan menyenangkan maka ia dapat mendorong seseorang untuk 
mengulangi kembali perilaku tersebut. Sementara reward ekstrinsik adalah hadiah 
atau ganjaran yang muncul atau diberi dari luar. 
Sistem imbalan (reward) pada dasarnya bertujuan untuk : 
1. Memotivasi anggota organisasi. Sistem imbalan yang dirancang oleh 
suatu organisasi harus mampu memacu motivasi kerja dari anggota 
organisasi agar berprestasi pada tingkat yang tinggi; untuk itu imbalan 
yang dibentuk harus  memiliki nilai di mata anggota organisasi. 
2. Membuat betah pekeja yang sudah ada. Sistem imbalan yang dibuat 
ditujukan  untuk mempertahankan pekerja yang sudah  ada  terutama 
pekerja yang berkualitas agar mereka kerasan bekerja dan tidak mudah 
tertarik untuk pindah ke organisasi  lainnya. 
 
 
2.5 Pengalaman Kerja 
Pengalaman kerja adalah proses pembentukan pengetahuan atau 
keterampilan tentang metode suatu pekerjaan karena keterlibatan karyawan 
tersebut dalam pelaksanaan tugas pekerjaan (Manulang, 1984 : 15). Pengalaman 
kerja adalah ukuran tentang lama waktu atau masa kerja yang telah ditempuh 
seseorang dapat memahami tugas – tugas suatu pekerjaan dan telah melaksanakan 
dengan baik (Ranupandojo, 1984 : 71). Pengalaman kerja adalah pengetahuan 
atau keterampilan yang telah diketahui dan dikuasai seseorang yang akibat dari 
perbuatan atau pekerjaan yang telah dilakukan selama beberapa waktu tertentu 
(Trijoko, 1980 : 82). 
Pengalaman (Experience) menurut Cascio (1995:260) sebagai berikut : 
Pengalaman adalah suatu factor untk menilai seberapa lama seseorang 
mengetahui/bertukar pengetahuan dengan orang lain untuk bisa melaksanakan 
pekerjaan secara efektif. Indri Saputra (2002) mengemukakan bahwa 
“Pengalaman kerja membuat seseorang dapat meningkatkan pengetahuan teknis 
maupun ketrampilan kerja dengan mengamati orang lain, menirukan dan 
melakukan sendiri tugas-tugas pekerjaan yang ditekuni. Dengan melakukan 
pekerjaan secara berulang-ulang, seseorang akan lebih mahir melaksanakan 
tugasnya dan terbuka peluang untuk memperoleh cara kerja yang lebih praktis, 
efisien, produktif”. Pengalaman akan menentukan ketrampilan dalam 
melaksanakan tugas tertentu. Pengalaman kerja dapat berdampak positif dan 
negatif tergantung kemampuan kerja seseorang. Sikap seseorang merupakan 
perpaduan antara masa lampau dan keadaan lingkungan masa kini. 
Pengalaman kerja mempunyai peran dalam sejauh mana perilaku 
berorientasi konservatif/negatif diperlihatkan. Menurut Anderson dan Maletta 
(1994) semakin berpengalaman atau familiar para pribadi dengan tugas yang 
dikerjakan maka para pribadi itu semakin berani menghadapi risiko dalam 
pengambilan keputusan. Para pribadi yang kurang familiar dengan tugas 
keputusan yang mengandung risiko umumnya berperilaku konservatif yaitu lebih 
berhati-hati dan menghindari risiko daripada mereka yang lebih familiar dengan 
tugas itu. Kemampuan Karyawan untuk menyelesaikan pekerjaan tergantung pada 
pengetahuan yang didapat selama bekerja. Pengalaman yang lebih akan 
menghasilkan pengetahuan yang lebih (Christ, 1993). Seseorang yang melakukan 
pekerjaan sesuai pengetahuan yang dimilikinya akan memberikan hasil yang lebih 
baik daripada mereka yang tidak mempunyai pengetahuan yang cukup akan 
tugasnya. Peningkatan pengetahuan yang muncul dari penambahan pelatihan 
formal sama bagusnya dengan yang didapat dari pengalaman khusus (Bonner dan 
Walker, 1994). 
 
2.6 Stres Kerja 
 Stres kerja merupakan Kondisi yang muncul dari interaksi antara manusia 
dan pekerjaannya serta dikarakteristikkan oleh perubahan manusia yang memaksa 
mereka untuk menyimpang dari fungsi normal mereka. Kesenjangan stres kerja ini 
merupakan keseriusan menimpa setiap karyawan di tempat kerjanya. stres adalah 
suatu kondisi ketegangan yang mempengaruhi emosi, proses berpikir dan kondisi 
seseorang (Handoko, 2008:200). Stres yang terlalu besar mengancam seseorang 
unuk melakukan kemampuannya untuk menyelesaikan pekerjaan dan untuk 
mencapai prestasi kerja. 
Masalah stress kerja yang dialami oleh karyawan cenderung lebih mudah 
timbul daripada mengatasinya, oleh karena itu stres kerja tidak akan muncul kalau 
tidak ada pemicunya. Stres kerja dapat dilihat dari suara yang muncul dari 
karyawan seperti munculnya keluhan-keluhan seputar masalah pekerjaan. Hal-hal 
yang menjadi keluhan karyawan yaitu banyaknya beban pekerjaan yang harus 
diselesaikan karena sebagian karyawan kurang memanfaatkan waktu kerja yang 
ada sehingga pekerjaan tidak dapat diselesaikan tepat pada waktunya. Fred 
Luthans (terjemahan V.A. Yuwono, dkk 2006:439) mengemukakan bahwa: 
“Banyak manajer melaporkan stres berkaitan dengan pekerjaan, dan lingkungan 
baru semakin memperburuk suasana”.  
Stres Kerja meliputi : 
1. Konflik peran  
Konflik peran terjadi ketika seseorang menghadapi ketidakkonsistenan 
antara peran yang diterima dengan perilaku peran. Konflik peran berbeda dengan 
ambiguitas peran karena peran yang diterima jelas. Ivancevich, et al (2005) 
menyatakan konflik peran muncul ketika seseorang menerima pesan yang tidak 
sebanding atau sesuai dengan perilaku peran. 
Nawawi (2005) berpendapat bahwa konflik merupakan suasana batin yang 
berisi kegelisahan karena pertentangan dua motif atau lebih, yang mendorong 
seseorang berbuat dua atau lebih kegiatan yang saling bertentangan, pada waktu 
yang bersamaan. Bila kedua motif itu sama kuatnya, maka orang itu akan menjadi 
bimbang, dan jika tidak cepat di atasi maka berkembang rasa kegelisahan yang 
relatif berat. Menurut Pruitt dan Rubin (dalam Boardman, 1994) konflik diartikan 
sebagai sebuah proses dimana persepsi individu atau kelompok yang 
berkepentingan ditentang atau ditolak oleh individu atau kelompok yang lain. 
Dalam konflik tersebut terjadi pertentangan aktivitas karena perbedaan persepsi 
terhadap kepentingan ataupun keyakinan.  
Kreitner dan Kinicki (2001) menyatakan bahwa ketika individu merasakan 
adanya tuntutan yang saling bertentangan dari orang-orang disekitar maka 
individu tersebut sedang mengalami konflik peran. Jadi konflik peran adalah 
pertentangan rangkaian tuntutan atau harapan yang disampaikan oleh anggota-
anggota perangkat peranan (role set) di mana pemenuhan satu tuntutan akan 
menghalangi pemenuhan tuntutan yang lainnya. Konflik peran juga dialami 
individu ketika nilai-nilai internal, etika, atau standar dirinya bertabrakan dengan 
tuntutan yang lainnya. 
2. Ambiguitas peran 
Ambiguitas peran  menghalangi peluang untuk meningkatkan kinerja 
kerja,  mengurangi  job satisfication (kepuasan kerja), dan meningkatkan  
turnover (keluar masuk) karyawan (Singh, 1993), karena ambiguitas peran 
berpotensi mendorong munculnya keterlambatan dalam mengambil tindakan 
(Babin dan Boles, 1998),  sehingga kinerja karyawan menjadi kurang efisien dan 
tidak terarah. Ambiguitas peran muncul ketika karyawan tidak mempunyai 
informasi atau pengetahuan yang cukup atau jelas untuk melaksanakan suatu 
pekerjaan. Ambiguitas peran juga muncul ketika ada harapan dari pihak lain 
(misalnya rekan kerja, atasan dan pelanggan) yang dipersepsikan tidak jelas 
(Singh, 1998). Ketidakjelasan di sini termasuk ketidakjelasan mengenai sampai 
sejauh mana otoritas kerja yang dimiliki (Singh, 1993). 
 Ambiguitas peran berhubungan dengan ketidakpercayaan diri seorang 
pegawai mengenai pertanggungjawaban dan autoritasnya dalam perusahaan. 
Rizzo et al 1970 (dikutip oleh Michael et al. 2009) menyatakan bahwa ambiguitas 
peran menunjukkan ambivalensi saat apa yang diharapkan tidak jelas karena 
kekurangan informasi mengenai peran dan apa yang dibutuhkan dalam suatu 
tugas. Pegawai tidak mengetahui upaya apa yang harus dilakukan dalam 
melaksanakan pekerjaan. Dalam suatu organisasi sebaiknya memiliki penjelasan 
mengenai tugas dan tanggung jawab yang diberikan penerima mandat. Dapat 
disimpulkan bahwa ambiguitas peran dapat timbul pada lingkungan kerja saat 
seseorang kurang mendapat informasi yang cukup mengenai kinerja yang efektif 
dari sebuah peran.  
 
2.7 Penelitian Terdahulu dan Pengembangan Hipotesis 
27.1 Pengaruh Reward terhadap kinerja karyawan. 
Interaksi sistem reward mempengaruhi kinerja manajerial, atau dapat 
dikatakan sistem reward  mempunyai pengaruh moderating terhadap hubungan 
antara TQM dan kinerja manajerial perusahaan (Suprantiningrum dan Zulaikha, 
2003). Penghargaan (reward) sangat penting untuk meningkatkan kegiatan yang 
produktif dan mengurangi kegiatan yang kurang produktif (Qodriyah,2008). 
Dengan reward, pegawai akan terangsang untuk meningkatkan kegiatan yang 
positif dan produktif. Penghargaan ini akan lebih bermakna apabila dikaitkan 
dengan prestasi pegawai secara terbuka sehingga setiap pegawai memiliki peluang 
untuk meraihnya.  
Reward menarik perhatian karyawan dan memberi informasi atau 
mengingatkan akan pentingnya sesuatu yang diberi reward dibandingkan dengan 
yang lain, reward juga meningkatkan motivasi karyawan terhadap ukuran kinerja, 
sehingga membantu karyawan mengalokasikan waktu dan usaha karyawan. 
Reward berbasis kinerja mendorong karyawan dapat mengubah kecenderungan 
semangat untuk memenuhi kepentingan diri sendiri ke semangat untuk memenuhi 
tujuan organisasi.  
Dilihat dari segi hubungannya dengan kinerja, Suprantiningrum dan 
Zulaikha (2003) memberikan bukti bahwa dengan memberikan reward kepada 
karyawan maka akan meningkatkan kegiatan karyawan yang produktif sehingga 
kinerja karyawan akan semakin baik. Hasil yang sama ditunjukan pada penelitian 
Sutono dan Suroso (2009), bahwa reward memiliki pengaruh yang kuat terhadap 
kinerja karyawan, apabila variabel reward semakin ditingkatkan mengakibatkan 
kinerja akan meningkat pula. 
 
Dari penelitian terdahulu diatas, penulis menyimpulkan : 
H1: Reward berpengaruh positif terhadap Kinerja karyawan. 
 
2.7.2 Pengaruh Pengalaman Kerja terhadap Kinerja Karyawan 
 Pengalaman adalah banyaknya jenis pekerjaan atau jabatan yang pernah 
diemban oleh seseorang, serta lamanya mereka bekerja pada masing-masing 
pekerjaan (Sunuharyo, 1997). Dengan pengalaman kerja akan lebih mudah 
melaksanakan pekerjaan. Dari hal ini dapat dikatakan pengalaman sangat erat 
kaitan nya dengan kinerja karyawan. Pengalaman kerja adalah ukuran tentang 
lama waktu atau masa kerja yang telah ditempuh seseorang dapat memahami 
tugas – tugas suatu pekerjaan dan telah melaksanakan dengan baik (Ranupandojo, 
1984 : 71). 
 Hal ini juga dibuktikan dalam penelitian Soetjipto (2007), yang 
menyatakan bahwa faktor pengalaman kerja berpengaruh dominan terhadap 
kinerja karyawan. Poerwati (2003) menjelasakan dalam penelitiannya, 
pengalaman yang lebih banyak akan mempunyai tingkat kinerja yang lebih tinggi. 
 Pengalaman kerja membuat seseorang dapat meningkatkan pengetahuan 
teknis maupun ketrampilan kerja dengan mengamati orang lain, menirukan dan 
melakukan sendiri tugas-tugas pekerjaan yang ditekuni. Dengan melakukan 
pekerjaan secara berulang-ulang, seseorang akan lebih mahir melaksanakan 
tugasnya dan terbuka peluang untuk memperoleh cara kerja yang lebih praktis, 
efisien, produktif (Saputra, 2002).  
 Pengalaman kerja adalah pengetahuan atau keterampilan yang telah 
diketahui dan dikuasai seseorang yang akibat dari perbuatan atau pekerjaan yang 
telah dilakukan selama beberapa waktu tertentu. Subowo (2006) menjelaskan 
dalam penelitiannya, meskipun pengalaman kerja seorang karyawan lebih lama, 
tidak berarti karyawan yang bersangkutan mempunyai kemampuan atau keahlian 




Dari penelitian terdahulu diatas, penulis menyimpulkan : 
H2: Pengalaman kerja berpengaruh positif terhadap Kinerja karyawan. 
 
2.7.3 Pengaruh Stres Kerja  terhadap Kinerja Karyawan 
 “Penyebab stres kerja, antara lain beban kerja yang dirasakan terlalu berat, 
waktu kerja yang mendesak, kualitas pengawasan kerja yang rendah, iklim kerja 
yang tidak sehat, otoritas kerja yang tidak memadai yang berhubungan dengan 
tanggung jawab, konflik kerja, perbedaan nilai antara karyawan dengan pemimpin 
yang frustasi dalam kerja” (A.A. Anwar Prabu Mangkunegara, 2008:157). 
 Bagi organisasi, stress yang dialami tenaga kerjanya dapat mengakibakan 
rendahnya produktivitas, tingginya tingkat absensi, tingginya turnover (perputaran 
tenaga kerja) (Ray & Miller, 1994 dalam Vigoda, 2002). Dampak negatif ini bisa 
menjadi lebih buruk ketika hasil dari stress kronis berupa burnout. Burnout adalah 
sekumpulan gejala yang merupakan akibat dari kontak panjang dengan stressor 
(Greenberg & Baron, 2000). 
 Indriyani,SE (2009), mengemukakan berdasarkan hasil dari pengolahan 
data diketahui bahwa variabel stres kerja berpengaruh negatif terhadap kinerja 
karyawan. Sama dengan penelitian yang dilakukan Rozikin (2006), variabel stres 
kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap variabel kinerja karyawan. 
Semakin tinggi Stres kerja maka akan akan menggakibatkan kinerja karyawan 
menurun. 
Hasil beberapa penelitian terdahulu yang cenderung konsisten, bahwa 
ketika karyawan mengalami stres kerja, mereka tidak mengetahui dengan jelas 
bagaimana mereka menjalankan pekerjaan secara efektif, maka dalam bekerja 
mereka cenderung tidak efisien dan tidak terarah, sehingga kemungkinan kinerja 
mereka akan menurun.  
 
Dari penelitian terdahulu di atas, penulis menyimpulkan : 
H3: Stres Kerja berpengaruh negatif terhadap Kinerja karywan. 
  
2.8 Kerangka Pemikiran 
Dari penjelasan diatas, tinjauan teori serta penelitian terdahulu yang 





























3.1 Jenis Penelitian 
 Penelitian ini merupakan penelitian penjelasan (explanatory research), 
yaitu penelitian yang ditujukan untuk menjelaskan kausal antara variable-variabel 
penelitian yang menguji hipotesis yang dirumuskan (Sugiono, 2006). Metode 
penelitian explanatory merupakan suatu metode yang digunakan pada jenis 
penelitian verification explanation research yang memverifikasi hubungan 
variable-variabel yang diteliti. Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui dan 
membuktikan hubungan reward, pengalaman kerja, dan stres kerja sebagai 
variable independen dan kinerja karyawan sebagai variable dependen. Yang 
menjadi objek penelitian ini adalah Perusahaan Pembiayaan di kota Bengkulu. 
Adapun data dalam penelitian ini berupa data primer. Untuk memperoleh data 
primer dilakukan memalui penyebaran kuisioner. 
 
3.2 Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel 
 Definisi operasional merupakan petunjuk tentang bagaimana suatu 
variabel di ukur, sehingga peneliti dapat mengetahui baik buruknya   pengukuran 
tersebut. Adapun definisi operasional dalam penelitian ini adalah: 
1. Kinerja 
Menurut Ilyas (1999:112) dalam Indrawati (2006:5), kinerja adalah 
penampilan hasil karya personal baik kuantitas maupun kualitas dalam suatu 
organisasi dan merupakan penampilan individu maupun kelompok kerja personal. 
Kinerja karyawan diukur dengan menggunakan instrumen yang dikembangkan 
oleh Chenhall (2003) dalam matius balai (2004). Instrumen tersebut berisi 9 butir 
pertanyaan. Jawaban atas pertanyaan didesain dengan menggunakan skala likert 
(1= Sangat Tidak Setuju, 2 = Tidak Setuju, 3 = Netral, 4 = Setuju, dan 5 = Sangat 
Setuju).  
2. Reward 
Reward atau kompensasi mengandung arti yang lebih luas dari pada 
pemberian upah atau gaji. Reward juga dapat diartikan pemberian balas jasa baik 
secara langsung berupa finansial (uang) maupun non finansial (penghargaan). 
Menurut Desler (1992) dalam Samsudin (2006), kompensasi adalah setiap bentuk 
imbalan yang diberikan kepada karyawan dan timbul dari dipekerjakan. Reward 
diukur dengan menggunakan instrumen yang dikembangkan oleh Albar (2009). 
Instrumen tersebut berisi 6 butir pertanyaan. Jawaban atas pertanyaan didesain 
dengan menggunakan skala likert (1= Tidak Pernah, 2 = Jarang, 3 = Kadang-
kadang, 4 = Sering, dan 5 = Sangat Sering). 
3. Pengalaman Kerja  
Pengalaman kerja membuat seseorang dapat meningkatkan pengetahuan 
teknis maupun ketrampilan kerja dengan mengamati orang lain, menirukan dan 
melakukan sendiri tugas-tugas pekerjaan yang ditekuni. Dengan melakukan 
pekerjaan secara berulang-ulang, seseorang akan lebih mahir melaksanakan 
tugasnya dan terbuka peluang untuk memperoleh cara kerja yang lebih praktis, 
efisien, produktif (Saputra, 2002). Pengalaman kerja diukur dengan menggunakan 
instrumen yang dikembangkan oleh Albar (2009). Instrumen tersebut berisi 6 
butir pertanyaan. Jawaban atas pertanyaan didesain dengan menggunakan skala 
likert (1 = Sangat Tidak Setuju, 2 = Tidak Setuju, 3 = Netral, 4 = Setuju, 5 = 
Sangat Setuju). 
4. Stres Kerja 
Cooper (dalam Landsbergis, P A, & Vivona – Vaughan, E) berpendapat 
bahwa stres merupakan suatu tekanan yang meletakkan faktor psikologis dan fisik 
di belakang rentang stabilitasnya yang menimbulkan ketegangan di dalam diri 
individu. Sedangkan Fisher, et al. (1990) mendefinisikan stres sebagai tanggapan, 
baik fisik maupun psikis, terhadap stressor. Stressor merupakan suatu kejadian 
yang menuntut/ meminta suatu tindakan dari seorang individu. Dengan demikian 
menurut Fisher dan peneliti lainnya, stres tidak selalu merupakan fenomena yang 
merusak/ merugikan karena dalam kenyataannya, sejumlah stres merupakan suatu 
hal penting dan proses yang mungkin perlu dilalui seseorang dalam rangka 
mencapai tujuan. Stres kerja diukur dengan menggunakan instrumen yang 
dikembangkan oleh Fadhilah (2010). Instrumen tersebut berisi 6 butir pertanyaan. 
Jawaban atas pertanyaan didesain dengan menggunakan skala likert (1 = Sangat 
Tidak Setuju, 2 = Tidak Setuju, 3 = Netral, 4 = Setuju, 5 = Sangat Setuju). 
 
3.3  Metode Pengambilan Sampel 
Populasi adalah keseluruhan subyek penelitian. Populasi dalam penelitian 
ini adalah karyawan yang bekerja di Perusahaan Pembiayaan di Kota Bengkulu. 
Perusahaan pembiayaan yang menjadi tempat penelitian adalah perusahaan 
pembiayaan yang cukup bonafit.  
Sesuai dengan survei yang dilakukan secara langsung oleh peneliti, 
perusahaan pembiayaan yang dijadikan tempat penelitian yakni Sinar Mitra 
Sepadan Finance, OTO finance, Toyota Astra Finance, BCA Finance, Mandiri 
Tunas Finance, Adira Finance, Mandala Finance, Federal International Finance, 
Bussan Auto Finance, WOM finance, Suzuki Finance Indonesia, NSS. 
Sampel adalah sebagian terkecil dari populasi. Pemilihan sampel 
dilakukan dengan cara Purposive Sampling yaitu sampel diambil dengan maksud 
atau tujuan tertentu. Seseorang atau sesuatu diambil sebagai sampel karena peneliti 
menganggap bahwa seseorang atau sesuatu tersebut memiliki informasi yang diperlukan 
bagi penelitiannya, dan termasuk dalam kriteria sampel yang telah ditentukan peneliti 
sebelumnya. Selanjutnya, untuk unit observasi/responden, dalam penelitian ini 
adalah karyawan yang membantu bagian akuntansi pada perusahaan pembiayaan 
di Kota Bengkulu yakni Supervisor Marketing, Supervisor Collection, Admin 
Collection, Data Entry (DE), Credit Administratif (CAD), dan Kasir.  
 
3.4 Metode Pengumpulan Data 
 Data yang dikumpulkan berupa data primer, yaitu dengan memberikan 
kuisioner yang telah disiapkan dimana responden dapat menjawab pertanyaan 
sesuai dengan persepsinya. Menurut Indriantoro dan Supomo (1999) merupakan 
sumber data penelitian yang diperoleh secara langsung dari sumber asli. 
Pengiriman dan pengambilan kuisioner kepada responden diserahkan kepada 






3.5  Metode Analisis Data 
 Analisis data dilakukan dengan menggunakan bantuan aplikasi program 
komputer yaitu SPSS (Statistical Package for Social Science). Ada beberapa 
teknik analisis data yang akan digunakan dalam penelitian ini. 
3.5.1    Uji Kualitas Data 
Menurut Ghozali (2007), kualitas data yang dihasilkan dari penggunaan 
instrumen penelitian dapat dievaluasi melalui uji reliabilitas dan uji validitas. 
Pengujian tersebut masing-masing untuk mengetahui konsistensi dan akurasi data 
yang dikumpulkan dari penggunaan instrumen. 
1) Uji Validitas 
Uji validitas data digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 
kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner 
mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut. 
Uji validitas yang digunakan dalam menghitung korelasi antara skor masing-
masing butir pertanyaan dengan tata skor setiap konstruknya (Ghozali, 2007). 
Pengujian ini menggunakan metode pearson correlation. Untuk melihat tingkat 
validitas digunakan taraf signifikan 5%.  
Kriteria yang diterapkan dalam menentukan validitas data adalah dengan 
melihat signifikansi r hitung (koefisien dan korelasi) pada taraf signifkansi 5%. 
Dikatakan valid apabila korelasi antar skor masing-masing butir pertanyaan 
dengan total skor setiap konstruknya berbeda pada level di bawah 5%, sehingga 
alat ukur dinyatakan valid jika nilai signifikansinya < 0,05 (Ghozali, 2007). 
2) Uji Reliabilitas 
Pengujian reliabilitas dimaksudkan untuk mengukur bahwa instrumen 
yang digunakan benar-benar menghasilkan data yang bebas dari kesalahan. Suatu 
instrumen dikatakan reliabel jika jawaban terhadap pertanyaan adalah konsisten 
dari waktu ke waktu. Teknik yang digunakan untuk mengukur reliabilitas dengan 
menggunakan Cronbach’s alpha. Variabel tersebut akan dikatakan reliabel bila 
Cronbach alpha-nya memiliki nilai lebih besar dari 0,60 (Nunnally, 1967 dalam 
Ghozali, 2007). 
3.5.2 Uji Asumsi Klasik 
Berdasarkan pada alat analisis yang digunakan pada penelitian ini, yaitu 
analisis regresi linear berganda maka dapat dilakukan dengan pertimbangan tidak 
adanya pelanggaran terhadap asumsi-asumsi klasik yaitu sebagai berikut: 
1)  Uji Normalitas Data 
Uji ini bertujuan untuk mengetahui apakah dalam model regresi, variabel 
terkait dan variabel bebas keduanya mempunyai distribusi normal atau tidak. 
Untuk mendeteksi normalitas data suatu model regresi, dapat dideteksi dengan 
melihat penyebaran data. Pengujian normalitas data dalam penelitian ini 
menggunakan uji Kolmogrov-Smirnov (K-S). Apabila hasil dari pengujian 
Kolmogrov-Smirnov (K-S) menunjukan nilai signifikansi lebih dari 0,05 berarti 
data terdistribusi dengan normal (Ghozali, 2007). 
2) Uji Heteroskedastisitas 
Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 
regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke 
pengamatan yang lain. Model regresi yang baik adalah jika variance dari residual 
satu pengamatan ke pengamatan lain tetap atau homoskedastisitas. Dikatakan 
bebas heteroskedastisitas apabila dari hasil pengujian data, nilai signifikansinya 
berada diatas level 0,05.  
3). Uji Multikolinearitas 
Multikolnearitas adalah suatu keadaan yang menggunakan yang 
menggambarkan adanya hubungan linear yang sempurna atau pasti di antara 
beberapa atau semua variabel variabel independen dari model yang di teliti 
(Ghozali, 2007). Uji ini dimaksudkan untuk mendeteksi gejala korelasi antara 
variable bebas yang satu dengan variabel bebas yang lain. Uji Multikolinieritas 
dapat dilakukan dengan dua cara yaitu dengan melihat VIF (Variance Inflation 
Factors) dan nilai tolerance. Jika VIF > 10 dan nilai tolerance < 0,10 maka tidak 
terjadi gejala multikolinieritas (Ghozali, 2007). 
3.5.3  Alat Analisis Data 
 Analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah regresi linier 
berganda Untuk menunjukkan hubungan di antara variabel independen terhadap 
variabel dependen dalam model penelitian dengan menggunakan regresi linier 
berganda dengan persamaan untuk menguji hipotesis regresi. 
 
Persamaan  : 
KK = X1X2X3
Dimana: 
KK    = Kinerja Karyawan 
    = Konstanta 
X1    = Reward  
X2    = pengalaman kerja 
X3    = Stres Kerja  
     = Koefisien regresi 
    = Variabel penganggu 
3.5.4 Uji Kelayakan Model 
Untuk menguji hipotesis dalam penelitian ini digunakan uji t dan uji F, 
serta dengan bantuan program SPSS 16.00 dilakukan regresi linier. 
 
3.5.5  Uji Hipotesis 
 Uji t Digunakan untuk membuktikan pengaruh dari masing- masing 
variabel, baik variabel bebas terhadap variabel terikat tersebut yang signifikan 
secara statistik. Uji parsial dalam penelitian ini menggunakan tingkat keyakinan 
95% = 0,05, sehingga hipotesis (H1, H2, H3) diterima apabila nilai signifikansi 
tiap-tiap variabel < 0,05. Sedangkan untuk mengetahui arah pengaruh adalah 
dengan melihat koefisien β masing-masing variabel. H1 dan H2 diterima jika β1 
dan β2  > 0, sedangkan H3 diterima apabila β3 < 0.
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